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Sammanfattning1 

I och med att Covid-19-pandemin tvingade många anställda att 
skifta arbetsplatsen från kontoret till hemmet, tycks stigmat kring 
distansarbete, och framför allt hemarbete, ha minskat. Med ett 
möjligt slut av pandemin i sikte är frågan hur (kontors-)arbetslivet 
kommer att se ut framöver: Vad behöver man tänka på när man 
som arbetsgivare och/eller HR person funderar kring om distans- 
och/eller hybridarbete ska bibehållas, utökas – eller avvecklas?

För företag blir det nödvändigt att analysera och planera hur 
den nya post-Covid verksamheten ska utformas. Det är av vikt 
för företag att uppnå en ny status quo när framtidens arbets-
plats planeras; målet behöver vara att hitta ett arbetssätt som 
är gynnsamt för både arbetsgivare och anställda, oavsett om det 
rör sig om kontors-, distans- eller hybridarbete.

Denna rapport syftar till att redogöra för forskningsläget kring 
hem- och distansarbete för att ge de som planerar för framtiden 
ett beslutsstöd. Forskningssammanställningen gör inte anspråk 
på fullständighet då det i nuläget är för tidigt att dra slutsatser 
om världens förändring efter pandemin. Rapporten diskuterar 
flera relevanta aspekter och presenterar konkret tolv punkter 

 1) Författarna är gemensamt ansvariga för rapporten och alla har bidragit bidragit 
ungefär lika mycket till rapporten. Susanna Allstrin har haft störst ansvar för att 
samla in och sammanfatta forskning om distansarbete, men övriga författare har 
också bidragit. Texten har bearbetats av samtliga. Tack till Johanna Grönbäck som 
har läst utkast och gett värdefulla synpunkter.



som är av vikt för den som leder och fördelar arbetet, samt dess 
stödfunktioner, på ett företag.

Nyckelord: hemarbete, distansarbete, covid-19, framtidens 
arbetsplats, framtidens kontor, framtidens arbetsmarknad, HR. 



7

12 punkter om distansarbete efter Covid-19

1.	 Pandemin och det stora experimentet

När Covid-19 utvecklades till en global pandemi skiftade arbets-
platsen för miljontals svenskar från kontoret till hemmet (SCB 
2020a). I många länder har uppemot halva arbetsstyrkan arbetat 
hemifrån (Brynjolfsson m.fl. 2020). Företag har implementerat 
arbete på distans i stor skala för första gången. Det är troligt att 
några av de skiften pandemin medförde kommer att förbli.

Stigmat kring distansarbete, och framför allt hemarbete, tycks ha 
minskat, då det inte längre likställs med att fly från sitt arbets-
ansvar (Barrero m.fl. 2020). Pandemin har dessutom eliminerat 
de investeringskostnader, förutfattade meningar, förväntningar, 
och koordineringsproblem som tidigare satte trösklar för imple-
menteringen av distansarbete (Barrero m.fl. 2020). I och med 
skiftet till distansarbete har även nya innovationer uppstått vilka 
stödjer fortsatt distansarbete i en eller annan form. Ansökan om 
patent för så kallade working-from-home-teknologier (WFH) i 
USA har mer än fördubblats under 2020, något som sannolikt 
kommer att öka både kvaliteten och effektiviteten av distans-
arbete (Bloom m.fl 2020). Det finns således ett ökat intresse för 
distansarbete i framtiden från både arbetsgivare och anställda, 
och likaså en växande litteratur om hur arbetslivet kommer att 
se ut efter Covid-19 (Citrin & DeRosa 2021).

När pandemin bedarrat kommer en del att vilja återgå till kontoret 
samtidigt som andra skulle föredra att inte göra det. För före-
tag blir det nödvändigt att analysera och planera hur den egna 
verksamhetens ”nya normala” ska se ut. Den här rapporten syftar 
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till att bidra till den analysen. Utan att göra anspråk på fullstän-
dighet presenteras forskning om distansarbete som kan bidra 
som underlag för analys och beslut. 

Att erbjuda distansarbete kan generera fördelar för både anställda 
och företag så som bättre matchning av kompetens (Moen m.fl. 
2011), sparade kontorskostnader (Bloom m.fl. 2015), ökat välmå-
ende (Allen m.fl. 2015; Anderson m.fl. 2015; Angelici & Profeta 
20201; Weitzer m.fl. 20212), mindre stress (Fonner & Roloff  2010; 
Gajendran & Harrison 2007), ökad arbetstillfredsställelse (Baert 
m.fl. 2020; Fonner & Roloff 2010; Gajendran & Harrison 2007; 
Gurstein 2001; Kröll & Nüesch 2019; Pratt 1999; Siha & Monroe 
2006; Wheatley 2017) och så vidare. 

Distansarbete är dock inte problemfritt, där social isolering (Baert 
m.fl. 2020; Bloom m.fl. 2020; Charalampous m.fl. 2019; Siha & 
Monroe 2006), urholkad företagskultur (Orrell & Leger 2020) 
och digitala säkerhetsrisker (Borkovich & Skovira 2020; Craglia 
m.fl. 2020) är några exempel. När företag planerar framtidens 
arbetsplats är det därför av vikt att uppnå en ny status quo; målet 
är att hitta ett arbetssätt där både arbetsgivare och anställda 
kan utvinna fördelar med kontors-, distans- eller hybridarbete 
och samtidigt minimera påverkan av dess nackdelar (Orrell & 
Leger 2020, s. 3). 

Med utgångspunkt i forskning kring distansarbete utmyn-
nar denna rapport i tolv punkter att utvärdera för den som 
leder och fördelar arbetet på ett företag. Det finns med stor 
sannolikhet ytterligare faktorer att ta ställning till. Inte minst 

 1) Angelici och Profeta (2020) mäter ”smart work”, det vill säga både distansarbete 
och flexibel arbetstid.

 2) Weitzer med flera (2021) mäter välmående i form av livskvalitet.
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företagsspecifika förutsättningar kan skilja sig åt. Rapportens 
utgångspunkt är att många faktorer som distansarbete kommer 
att påverka är gemensamma. Det gäller frågor kring produkti-
vitet, cybersäkerhet, ledarskap, arbetsmiljö, work-life balance 
och jämställdhet. Det är kring dessa faktorer översikten tar sin 
utgångspunkt. Forskningsöversikten sammanfattar ett antal 
kritiska frågor som påverkar distansarbetets mervärde. Frågorna 
summeras i 12 punkter enligt nedan.

12 punkter att utvärdera inför organisationsförändringar 
som innebär distans och/eller hybridarbete

1.	 Vilket syfte ska kontoret ha framöver: arbetsplats, 
mötesplats, eller både och? (s. 19)

2.	 Kan den nuvarande kontorsytan fylla rätt funktion för 
dess framtida syfte? (s. 20)

3.	 Har företaget råd att låta bli att erbjuda distans- och/
eller hybridarbete, inte minst med tanke på den stora 
kompetensbristen i många branscher? (s. 31)

4.	 Hur stor är risken för cyberattacker vid distans- och/
eller hybridarbete och hur kan företaget förebygga och 
minska risken? (s. 33)

5.	 Hur ska det formella och informella distans- och/eller 
hybridarbetet utövas: Vilka digitala verktyg kan till-
gängliggöras för att möjliggöra kompetensöverföring, 
samarbete och social interaktion? (s. 35)

6.	 Finns rätt chefer på plats för att leda distans- och/eller 
hybridarbete? (s. 39)

7.	 Hur stor är risken för en vi-och-dem splittring mellan 
kontors- och distansarbetande och hur kan den före-
byggas och minskas genom tydliga mål och mått på 
måluppfyllelse? (s. 41)
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8.	 Hur ska ansvarsfördelningen av arbetsmiljöarbetet se 
ut och är den tydlig för anställda och chefer? (s. 48)

9.	 Hur kan företaget bidra till rätt utrustning till distans- 
och/eller hybridarbetande medarbetare? (s. 50)

10.	Kan co-working platser vara ett rimligt och passande 
erbjudande i stället för hemmakontoret? (s. 53)

11.	 I vilken utsträckning kan distans- och/eller hybridar-
bete öka medarbetarnas work-life-balance och därmed 
medarbetarnas generella välmående? (s. 56)

12.	Kan distans- och/eller hybridarbete leda till olika effek-
ter för manliga och kvinnliga medarbetare och hur 
påverkar det långsiktig jämlikhet? (s. 57)
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2.	 Sverige i världen

Sveriges arbetsmarknad domineras i dag av anställda inom service 
och tjänster och det är i dessa sektorer som den största jobbtill-
växten sker (SCB 2017). Den svenska arbetskraften är i ett inter-
nationellt perspektiv högutbildad (OECD 2017). I en diskussion av 
distansarbete är en naturlig utgångspunkt att fundera över vilka 
arbeten som kan utföras på distans. Det vanligaste yrket i Sverige 
är undersköterska, på andra plats ligger butikssäljare i fackhandeln 
och på tredje plats ligger lärare i grundskolan (SCB 2020b). Inget 
av dessa yrken lämpar sig i dag särskilt bra för distansarbete. 

I den dagliga diskussionen av distansarbetets framtid är det där-
för viktigt att påminna sig om att arbetet efter pandemin med stor 
sannolikhet kommer att återgå till det ”gamla vanliga” för många 
medarbetare. Samtidigt är Sverige en kunskapsintensiv ekonomi. 
Sett till den övergripande yrkesstrukturen (i stället för till enskilda 
yrken) utgör yrken med fördjupad högskolekompetens (cirka 24 
procent av anställda 16–64 år) det största yrkesområdet (SCB 
2020b). Det är bland ”kunskapsarbetarna” på kontoret som dis-
tansarbetet är en reell möjlighet. 

Den höga andelen yrken inom kvalificerade tjänster innebär att 
Sveriges ekonomi har en av de största andelarna jobb som kan 
utövas på distans i världen (Holgersen m.fl. 2021, s. 9). Under 
pandemin har något mer än 30 procent (genomsnitt över måna-
derna) uppgett att de arbetade hemma minst några dagar i 
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veckan.3 Diagram 2.1 demonstrerar tydligt att pandemin utgör 
ett trendbrott.

Vad trendbrottet i hemarbete kommer att få för långsiktiga kon-
sekvenser är för tidigt att fastslå, men en återgång till det ”gamla 
vanliga” är inte troligt. Utifrån det perspektivet kommer många 
företag att behöva fundera på hur just deras ”nya normala” ska 
se ut. Redan nu planerar många globala storföretag att införa 
hybrida modeller efter pandemin (Delaryd 2021). Även i Sverige 
är frågan aktuell och flera studier har genomförts för att ta reda 
på hur anställda har haft det i sina hemmakontor och hur både 
medarbetare och chefer tänker kring framtiden.

 3) Källa: AKU (2020) ”Just nu är det många som jobbar hemifrån på grund av coro-
napandemin. Under (ref.vecka) arbetade du hemma (helt eller delvis) på grund av 
corona?”

A: Ja, jobbade hemma, men brukar göra det i vanliga fall också

B: Ja, mer än hälften av arbetsdagarna

C: Ja, ungefär hälften av arbetsdagarna

D: Ja, mindre än hälften av arbetsdagarna

Diagram 2.1: Omfattningen av arbete hemifrån 1999-2020,  
andel personer i arbete 

Källa: SCB Arbetsmiljöundersökningen (1999–2019). SCB AKU 2020 (maj-okt 2020).
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3.	 Vad vet vi om distansarbete i Sverige?

I den svenska kontexten har mycket av diskussionerna kretsat 
kring hemarbete men i forskningen diskuteras snarare distans­
arbete. Det senare är en vidare definition då distansarbete inne-
bär att arbetet utförs någon annanstans än på kontoret (t.ex. på 
co-working platser), medan hemarbete är snävare och innebär 
att arbetet utförs just hemma i stället för på kontoret. Under 
pandemin har distansarbete varit ekvivalent med hemarbete i 
nästan alla förekommande fall. I föreliggande rapport avgränsas 
därför inte forskningen till det ena eller andra begreppet utan 
vi redogör för studier av både hemarbete och distansarbete och 
väljer att använda begreppet distansarbete för båda fenomenen. 
För tiden efter pandemin är frånvaron från kontoret det centrala 
snarare än var exakt arbetet utförs. 

Det finns ett antal svenska rapporter från 2020 och 2021 som 
på grund av utvecklingen kring pandemin har undersökt hur 
anställda och chefer i Sverige ser på distansarbete. Här nedan 
presenterar vi ett urval av dessa:

•	 Internetstiftelsen (2020) kompletterade för första gången sin 
årliga undersökning om svenskarnas internetanvändande och 
samhällets digitalisering med ytterligare en undersökning i 
tredje kvartalet 2020, för att kunna jämföra hur svenska inter-
netanvändares situation såg ut innan och i början av pandemin 
(2 670 internetanvändare), jämfört med efter sommaren 2020 
(2 844 internetanvändare). En majoritet (åtta av tio) upplever 
att distansarbetet har fungerat bra, trots att hälften inte hade 
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tidigare erfarenhet av distansarbete. Unga (16-25 år) tycker 
dock att distansarbete har fungerat mindre bra. Många skulle 
i någon mån vilja arbeta på distans även efter pandemin. Det 
tycks vara vanligare att anställda som är tjänstemän arbetar 
på distans under pandemin, vilket kanske inte förvånar då 
tjänstemän i högre utsträckning arbetade hemma redan innan 
Covid-19 utbröt. Även de som bor i höginkomsthushåll, är 
högskoleutbildade, bor i en storstad och har barn som bor 
hemma jobbar i större utsträckning på distans. 

•	 Fackförbundet ST (2020) undersökte hur 13 468 av sina med-
lemmar har påverkats av omställningen till distansarbete. 65 
procent jobbade vid undersökningstillfället på distans minst en 
gång varannan vecka, trots att sex av tio aldrig hade arbetat 
på distans innan pandemin. Av de som arbetade på distans 
varje dag menade 46 procent att de var mer eller mycket 
mer effektiva jämfört med tidigare och sju av tio av de som 
var med i undersökningen skulle vilja arbeta mer på distans 
efter pandemin jämfört med tidigare. Kvinnor är mer positiva 
till distansarbete jämfört med män. Majoriteten av cheferna 
upplever att de kan stötta sina anställda på distans. Yngre 
chefer tycks dock ha ett större behov av kontroll över sina 
medarbetare jämfört med äldre chefer, något de anser att 
distansarbetet försvårar. Många anställda saknar det sociala 
utbytet som sker på kontoret.

•	 Tele2 (2020) har i samarbete med Kantar Sifo undersökt hur 
medarbetare på företag med minst tio anställda har upp-
levt distansarbete under pandemin (1 012 intervjuer i april 
2020, 3 005 intervjuer i november 2020). Flera var benägna 
att vilja arbeta på distans i någon mån under hösten 2020, 
jämfört med tidigare under pandemin. Det var dock inte lika 
många som då arbetade helt på distans jämfört med tidigare 
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under pandemin. Trots det skulle sex av tio vilja jobba mer 
hemifrån efter pandemin jämfört med innan. Kvinnor tycks 
arbeta hemifrån i större utsträckning och upplever också att 
det fungerar bättre jämfört med män. Även yngre (upp till 34 
år) tycks trivas bättre med distansarbete. Tillfredsställelsen 
verkar dock minska över tid, särskilt bland de yngre medar-
betarna. Samtidigt upplever de tillfrågade att de får det allt 
svårare att dra gränser mellan arbete och fritid ( jämfört med 
tidigare under pandemin), känner ökad stress och anser att de 
får det allt svårare att hinna med sina arbetsuppgifter. Chefer 
föredrar att vara på kontoret och spenderade i genomsnitt 
2,5 dag i veckan på distans jämfört med sina medarbetare, 
som jobbade hemifrån 3 dagar i veckan. Chefer planerar även 
i större utsträckning att vara på kontoret efter pandemin. 
Sex av tio upplever att de är lika effektiva på distans som på 
kontoret. Många saknar dock sina kollegor och det sociala 
samspelet.

•	 Fackförbundet Visions (2020) undersökning med 3 099 med-
lemmar i kommuner, regioner, kommunala bolag och kyrkan 
fann att medlemmarna överlag var nöjda med distansarbete 
och att produktiviteten var hög. Ungefär en tredjedel upplever 
att de är mer effektiva än innan. Det fanns dock negativa svar 
gällande arbetssituationen. En fjärdedel av distansarbetarna 
rapporterade problem med påfrestande arbetsställningar 
och endast hälften upplevde tydlighet gällande ansvarsför-
delningen av arbetsmiljöarbetet. En majoritet anser vidare 
att teamkänslan försämrats. Fler unga (18-30 år) upplevde 
att distansarbete fungerade sämre.

•	 En SIFO-undersökning med 545 enkätintervjuer visade att 
34 procent ansåg att distansarbete påverkade deras arbete 
positivt och 33 procent negativt, där kvinnor var mer posi-
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tiva än män. 82 procent tycker att de digitala mötena har 
fungerat bra och 63 procent tycker att de har bibehållit sitt 
engagemang (SIFO 2021). 

•	 En undersökning från TCO (2021a) med 2 000 av sina medlem-
mar finner att sju av tio är nöjda med distansarbetet och nio av 
tio skulle vilja arbeta på distans i någon mån efter pandemin. 
Sju av tio tycker även att de lättare fått ihop livspusslet. De 
tillfrågade är framför allt glada över slopade pendlingsresor 
som ger mer tid till annat. Åtta av tio saknar dock det sociala 
umgänget och tre av tio upplever ergonomiska problem i rygg, 
axlar eller nacke.

•	 Fackförbundet Akavia (2021) undersökte sina medlemmars 
(4 299 personer) syn på hemarbete och fann att 73 procent 
skulle vilja arbeta hemifrån två till fyra dagar i veckan efter 
pandemin. Drygt hälften av medlemmarna ansåg sig vara mer 
produktiva hemma. Kreativiteten och innovationsförmågan 
tycks dock brista vid distansarbete. Därutöver saknar många 
social kontakt och två av tio har inte fått hjälp med att anpassa 
sin arbetsmiljö i hemmet. Chefer upplever att deras ledarskap 
har påverkats negativt av distansarbete.

Resultaten som presenteras i tabell 3.1 tyder på att distansarbete 
hittills under pandemin har skapat överlag produktiva och hyfsat 
nöjda medarbetare. Men alla anställda är inte positiva till distans-
arbete och de flesta skulle inte vilja arbeta heltid på distans. Det 
finns även vissa tecken som tyder på att arbetsmiljöfrågor blivit 
betydligt mer aktuella än innan pandemin, där både ergonomiska 
och psykosociala frågor dyker upp. Också ledarskapsfrågan och 
företagskulturen är aspekter som tas upp. 
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De svenska rapporternas resultat stämmer väl överens med 
internationella undersökningar. En undersökning från tidskriften 
Experience på Northeastern University frågade 1 000 anställda 
i USA om deras åsikter gällande distansarbete. I studien ingick 
både erfarna distansarbetare och under pandemin nyblivna 

Tabell 3.1: Sammanfattning av svenska rapporters  
viktigaste resultat

Organisation
Tidpunkt 
för under-
sökningen

Antal 
enkäter

Positiva effekter Negativa effekter

Internet-
stiftelsen

2019

Kv.1 2020

Kv.3 2020

2 670

2 844

80% upplever att distansar-
betet fungerat bra, 50% hade 
ingen tidigare erfarenhet. 
Många skulle vilja arbeta 
mer på distans än innan 
pandemin.

Skillnader i befolkningen 
där resursstarka har större 
möjligheter till distansar-
bete. Har fungerat sämre 
för unga (16–25 år).

ST Maj 2020 13 468 46% är mer eller mycket mer 
produktiva. 7 av 10 skulle 
vilja arbeta mer på distans 
än innan pandemin. Kvinnor 
är mer positiva. Chefer kan 
stötta.

Saknar socialt samspel. 
Yngre chefer vill ha 
kontroll.

Tele2 (SIFO) Apr 2020
Nov 2020

1 012
3 005

Unga och kvinnor trivs bäst.  
6 av 10 skulle vilja arbeta mer 
på distans än innan pande-
min. Lika många upplever att 
de är lika effektiva som innan.

Tillfredsställelsen minskar 
över tid, särskilt hos unga. 
Många saknar det sociala. 
Svårt med gränsdragning 
arbete-fritid. Ökad stress.

Vision Okt 2020 3 099 Mer produktiva, nöjda Arbetsmiljö, kultur. Unga 
(18–30 år) var mindre nöjda

SIFO Apr 2021 545 Påverkar arbetet positivt 
enligt 34%. Kvinnor mer posi-
tiva. 82% tycker att de digitala 
mötena fungerar bra och 63% 
tycker att de har bibehållit sitt 
engagemang.

Påverkar arbetet negativt 
enligt 33%.

TCO Sep 2020
Apr 2021

2 000
2 000

9 av 10 skulle vilja arbeta 
mer på distans än innan 
pandemin. 7 av 10 är nöjda 
och har fått det lättare att 
få ihop livspusslet. Slopade 
pendlingsresor.

8 av 10 saknar social kon-
takt med kollegor. 3 av 10 
har ergonomiska problem.

Akavia Juni 2021 4 299 50% mer produktiva, 73% 
skulle vilja fortsätta på dis-
tans 2–4 dagar/vecka.

Ledarskap, kreativitet, 
innovationsförmåga. Brist 
på social kontakt. 2 av 10 
har inte fått hjälp att för-
bättra sin arbetsmiljö.
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hemarbetare. Studien visade att 80 procent av de tillfrågade 
skulle vilja fortsätta arbeta på distans i alla fall deltid, men bara 
15 procent sa att de ville göra det på heltid (Velasco 2020). 

En annan studie av distansarbete innan pandemin (Doshi & 
McGregor 2015) visar dock att det är skillnad på motivatio-
nen mellan kontors- och hemarbetande, där de som arbetade 
hemifrån var mindre motiverade även om de själva hade valt 
sin situation. När det inte fanns något val, det vill säga att 
den anställde tvingades arbeta hemma, föll motivationen 17 
procentenheter vilket motsvarade att gå från en av de bästa 
fungerande organisationerna till en av de sämsta.

Frivilligheten återkommer som en viktig parameter för att för-
stå effekter av distansarbete, vilket har direkta konsekvenser 
för frågan om kontorslokaler: Ett kontor där alla anställda får 
komma och gå som de vill kan innebära onödiga kostnader när 
det inte går att förutse hur många platser som faktiskt behövs. 
Med tanke på undersökningars resultat vad gäller anställdas 
önskemål om delvis fortsatt distansarbete i framtiden ter det 
sig dock inte heller attraktivt att kräva kontorsnärvaro av alla. 
En närmare titt på användningen av kontoret framöver är därför 
viktig – och diskuteras i nästa kapitel.
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4.	 Kontorets framtid:  
	 Vad ska det användas till?

En av de första frågorna som borde utvärderas innan ett beslut 
om distansarbete tas gäller kontoret och vad det i framtiden 
ska användas till. Ska kontoret främst tjäna som arbetsplats 
eller kanske snarare som mötesplats, samlingspunkt och social 
plattform? Vilka behov har medarbetarna och vilken funktion 
ska gemensamma lokaler spela framöver?

1. 	 Utvärdera vilket syfte kontoret ska ha framöver: 
arbetsplats, mötesplats, eller både och?

För företag kan ökat distansarbete naturligtvis betyda minskade 
kostnader för lokaler. Frågan är hur kostnaden för distansar-
betets lokaler kommer att utvecklas. Det kan tänkas att företag 
som erbjuder distansarbete också utvecklar ett erbjudande om 
att delfinansiera kontorsytor på andra platser. Det förutsätter 
troligen att företagets huvudkontor kan krympas. Studier från 
USA visar vidare att kostnadsbesparingen för företagen inte är 
jämnt fördelade. I San Fransisco beräknas exempelvis företagen 
spara 6 000 dollar per anställd på minskade kontorsbehov medan 
motsvarande siffra i Detroit är 1 500 dollar (Stanton & Tiwari 2021). 

En del av företagens besparing förs över som en kostnad för den 
anställda om denna själv måste hitta ett boende med större yta 
för ett hemmakontor. I USA motsvarade de extra kostnaderna 
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för de anställda en inkomstpremie på 10–15 procent för hushåll 
med de tio procent lägsta inkomsterna, medan de i 80- och 90:e 
inkomstdelen skulle behöva en cirka tre procent inkomstpremie 
(Stanton & Tiwari 2021). Hur storleken på motsvarande siffror 
översätts till svenska förhållanden är inte helt tydligt men klart 
är att kontorshyra ofta är en stor utgiftspost för tjänsteföretag.

Att företag sparar in pengar på kontorsytor gör inte de anställda 
lottlösa. Bonacini med flera (2020) fann att hemarbete förväntas 
öka den genomsnittliga arbetsinkomsten i Italien, men ökningen 
kommer inte fördelas lika mellan anställda. Möjligheten till 
hemarbete gynnar manliga, äldre, högutbildade och högavlönade 
anställda. En förklaring till ökade löner kan vara att produkti-
viteten verkar ha ökat i och med hemarbetet, vilket ger avtryck 
i lönekuvertet.

2. 	Utvärdera om den nuvarande kontorsytan kan fylla 
rätt funktion för dess framtida syfte.

Om företagen ställer in sig på en hybridlösning där distansarbete 
och kontorsarbete båda förekommer aktualiseras frågan kring 
hur det mindre kontoret framöver ska utnyttjas. En italiensk 
studie tyder på att huvudkontoret är som mest attraktivt och 
fungerar bäst om det blir en mötespunkt för de sociala bitarna 
av arbetet – att koncentrera sig gör man bäst på distans (Tagliaro 
& Migliore 2021). En studie från Serbiens IT-sektor tyder vidare 
på att hybridarbete har positiva effekter på anställdas kompe-
tensutveckling (Radonić m.fl. 2021). En annan, mycket diskuterad, 
fråga är dock hur produktiviteten påverkas vid distansarbete, en 
fråga som tas upp i nästa kapitel.
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5.	 Gynnar distansarbete anställdas 
produktivitet?

Det finns många tecken på att anställda uppskattar flexibiliteten i 
att kunna välja mellan distansarbete och kontorsarbete. Anställdas 
preferenser är en viktig faktor att överväga när företag planerar 
framtiden. En annan framtida fråga, och kanske en av de mest 
kritiska, som företag ställs inför gällande beslut kring distans-
arbete, är hur väl anställda som inte befinner sig på jobbet utför 
sina arbetsuppgifter. Utförandet av arbetsuppgifter är trots allt 
anledningen till att anställningsavtal ingås. Vanligtvis diskuteras 
kvaliteten på utfört arbete i termer av produktivitet. En central 
fråga är alltså hur produktiviteten påverkas vid distansarbete. 
Svaret tycks vara att det beror på ett flertal faktorer. 

Den internationella forskningen indikerar att anställdas pro-
duktivitet på distans varierar beroende på graden av digital 
kompetens (Eurofond & ILO 2017; Russo m.fl. 2021), tristess 
och distraktioner (Golden & Vega 2008; Martinez-Sanchez 
m.fl. 2008; Russo m.fl. 2021; Tremblay & Genin 2007), stressni-
våer (Toscano & Zappalà 2020), graden av kommunikation med 
kollegorna (Nakrošienė m.fl. 2019; Russo m.fl. 2021), resurs- och 
miljöbegränsningar (brist på arbetsplatsutrustning och software) 
(Eurofond & ILO 2017; Wong m.fl. 20204), social isolering (Galanti 
m.fl. 2021), autonomi (Galanti m.fl. 2021), work-life-balance (Wong 
m.fl. 2020) med mera. Det är alltså inte givet att distansarbete 
lämpar sig för alla.

 4) Wong med flera (2020) mäter produktivitet i form av effektivitet.
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Det finns inte heller ett entydigt mått på produktivitet. Ofta 
mäts produktivitet utifrån anställdas subjektiva upplevelse av 
prestationer, där det finns en risk för att subjektivt uppfattad 
produktivitet både kan underskattas och överskattas. Anställda 
som tillfrågas om sin produktivitet kan därutöver tolka vad pro-
duktivitet innebär olika. Produktivitet kan till exempel uppskattas 
både utifrån den totala prestationen eller prestation per timme. 
Ett annat problem är att uppmätt produktivitet kan vara ett fall 
av omvänd kausalitet, där de som presterar bäst är just de som 
har fått  valet att arbeta på distans. En amerikansk studie av ett 
callcenter visar dock att de som är mer produktiva väljer att 
arbeta på kontoret då de inte vill få försämrade karriärmöjligheter 
(Emanuel & Harrington 2021). 

Produktivitet kan också mätas som arbetsproduktivitet: skattat 
som faktorn mellan företagets input och output, där input är 
personalkostnader och maskiner, och output värdet som skapas 
däremellan. Under en pandemi, där råvaror försenas, kundanta-
let minskas och så vidare, blir det därmed oerhört komplicerat 
att skatta vad som är förändring av anställdas produktivitet 
orsakat av distansarbete och andra faktorer. Forskningen har 
av den anledningen ofta fokuserat på subjektivt uppskattad 
produktivitet. 

Distansarbete kan ha en positiv eller negativ inverkan på ett 
företags produktivitet genom två kanaler (se figur 5.1). Antingen 
genom att direkt påverka företagets insats genom att påverka 
arbetares effektivitet, motivation med mera, eller indirekt genom 
att minska företagets utgifter och omdirigera det ökade kapitalet 
till områden som kan öka produktivitet och innovation (OECD 
2020). Båda av dessa kommer att redogöras för i detta kapitel.
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Produktivt distansarbete (hemarbete) under pandemin

Forskning om distansarbete före pandemin tyder på att anställda 
skattar sin produktivitet som högre vid distansarbete (Angelici & 
Profeta 2020; Bailey & Kurland 2002; Beauregard m.fl. 2013; Fonner 
& Roloff 2010; Golden & Veiga 2008; Lasfargue & Fauconnier 2015; 
Martinez-Sanchez m.fl. 2008; Trembley & Genin 2007). Men 
situationen var då annorlunda; anställda arbetade frivilligt på 
distans, och inte på heltid. Att pandemin skiftade läget har dock 
inte gjort det enklare att utvärdera produktivitetseffekter av dis-
tansarbete. En del länders ”hårda lock-down” innebar karantän 
som krävde hemarbete men som också ledde till stängda skolor 
med mera. I en del länder har distansarbetare därför inte bara 
arbetat på distans, de har även handskats med barn hemma på 
heltid samt stressen som genereras av att leva i en pandemi 
samtidigt som de har varit tvungna att hantera de oförutsedda 
förändringar som skett i ens arbetsmiljö och arbetsförhållanden 
(Barrero m.fl. 2020; Europeiska kommissionen 2020).

Figur 5.1: Distansarbete och produktivitet

Källa: OECD (2020)

Produktivitet
(effektivitet och innovation)

Distansarbete

Minskade kostnader
(kapital, arbetskraft)

Arbetares
effektivitet
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Det innebär att det är svårt att dra generaliserande slutsatser 
utifrån de studier som under pandemin har undersökt anställ-
das upplevda produktivitet. Invändningen till trots finner viss 
forskning att produktiviteten ökat (Baert m.fl. 2020; Barrero 
m.fl. 2020; Criscuolo m.fl. 2021; Ipsen m.fl. 2020; Ozimek 2020), 
medan andra menar att den har minskat (Bartik m.fl. 2020; Gibbs 
m.fl. 2021; Moretti m.fl. 2020; Morikawa 2020; Weitzer m.fl. 2021). 
Diskrepansen kan bero på att distansarbetare är en heterogen 
population där anställda är olika produktiva på distans (Bolisani 
m.fl. 2020). Slutligen finns det forskare som drar slutsatsen att 
produktiviteten under pandemin är densamma som innan (Beno 
& Hvorecky 2021). 

Ett annat sätt att mer direkt mäta produktiviteten under pan-
demin är genom antalet vetenskapliga publikationer. Mätningen 
av antalet publikationer är informativ för att distansarbete är 
vanligt förekommande bland akademiker, samt att det är förhål-
landevis lätt för akademiker att snabbt övergå till distansarbete, 
jämfört med många andra yrkesgrupper. Antalet publikationer 
är då ett objektivt mått till skillnad från subjektiva upplevelser 
(Schurchkov m.fl. 2020). En studie av Cui med flera (2021), som 
undersökte 76 000 akademikers publikationer under tio veckor 
runtom i världen, visar att produktiviteten mätt som antalet 
publikationer gick upp med totalt 35 procent. De fann dock en 
könsskillnad; kvinnliga akademikers produktivitetsökning var i 
genomsnitt 13,2 procent lägre än manligas. Kvinnliga forskare 
tycks ha minskat tiden som läggs på forskning i förhållande till 
andra uppgifter inom ens yrke (Myers m.fl. 2020). Schurchkov 
med flera (2020) finner att antalet kvinnliga akademikers publi-
kationer föll under början av pandemin. Eftersom forskning har 
visat att kvinnor i genomsnitt tar större ansvar för hem och familj 
(Bianchi m.fl. 2012), är det troligtvis den samhälleliga nedstäng-
ningen som skapar dessa skillnader. 
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Det är med andra ord inte lätt att avgöra om produktiviteten 
minskat eller ökat under pandemin, bland annat som en effekt 
av att karantäner och nedstängningar av samhällen försämrar 
förutsättningar för att utföra arbete i sin helhet. 

Produktivitet och distansarbete under  
normala förhållanden

Trots att pandemin var den utlösande faktorn för ett förändrat 
arbetsliv är den inte rätt referensram sett till framtida arbets-
förhållanden. Som nämnts ovan förde pandemin med sig en del 
följdproblem som gör att produktivitet under pandemin ger en 
delvis missvisande bild. Intressantare är det att titta på produk-
tivitet vid distansarbete under normala förhållanden.

I en randomiserad experimentell studie av ett callcenter i Kina, 
exempelvis, där produktiviteten mättes i antalet ringda sam-
tal, ökade produktiviteten med upp till 22 procent till följd av 
övergången till distansarbete (Bloom m.fl. 2015). Anställda på 
callcentret som var intresserade av att distansarbeta delades 
slumpmässigt in i två grupper där den ena fick arbeta hemifrån 
fyra av fem dagar i veckan medan den andra gruppen fortsatte 
att jobba heltid på kontor. De som arbetade på distans tenderade 
att vara lyckligare, mindre benägna att säga upp sig och fram-
förallt mer produktiva jämfört med kontrollgruppen. Anställda 
som jobbade på distans ringde i genomsnitt 13,5 procent fler 
samtal, något som tros bero på att de anställda arbetade i en 
tystare miljö, vilket gjorde samtalen lättare att hantera. Därutöver 
arbetade de anställda under en större del av sin arbetstid till 
följd av mindre tid som gick åt till raster, uttag av ledighet eller 
sjukdom. De anställda upplevde att det var lättare att planera och 
anpassa sin arbetstid i och med ett minskat behov av pendling. 
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Den stora nackdelen för anställda tycks vara att distansarbete 
halverade deras möjlighet till befordran. Callcentret fick däre-
mot minskade kontorskostnader, minskade kostnader till följd 
av minskad omsättning av personal, samt anställda som pre-
sterade bättre (Bloom m.fl. 2015). Därutöver ökade den totala 
produktiviteten för callcentret på lång sikt från 13,5 procent till 
22 procent. Enligt studien berodde utfallet på en kombination 
av frivillighet och kontroll: Efter experimentets slut fick även 
anställda i kontrollgruppen möjlighet att distansarbeta, vilket 
två tredjedelar valde att göra. Samtidigt valde närmare hälften av 
experimentets distansarbetare att gå tillbaka till kontorsarbete 
(Bloom m.fl. 2015). 

Trots att studien är intressant är dess resultat svåra att gene-
ralisera till den svenska kontexten, dels på grund av kulturella 
skillnader, dels på grund av att Sverige i större utsträckning än 
Kina har kunskapsintensiva yrken som kräver mer än rutinmäs-
siga arbetsuppgifter. Experimentets viktigaste poäng är att det 
säkerställer (i möjligaste mån) att det var just distansarbetet 
som orsakade produktivitetshöjning, ökad trivsel och minskad 
personalomsättning.

En annan studie stödjer resultaten från Kina. Angelici och Profeta 
(2020) undersökte i ett randomiserat experiment hur produktivi-
teten påverkades vid införandet av distansarbete5 på ett företag 
i Italien där ett urval av anställda, som både var arbetare och 
tjänstemän och som utförde icke-rutinmässiga uppgifter, fick 
jobba på distans en gång i veckan i nio månader. Forskarna fann 
att produktiviteten ökade hos de som arbetade på distans. Det 
tycks därmed finnas forskning som stöder att produktivitet vid 

 5) Angelici och Profeta (2020) mäter ”smart work”, det vill säga både distansarbete 
och flexibel arbetstid.
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distansarbete kan öka även för icke-rutinmässiga uppgifter. 
I den italienska studien innefattade dock distansarbete även 
tidsflexibelt arbete, vilket kan göra resultaten delvis missvisande. 

Även branschfaktorer kan påverka effekten av distansarbete 
på produktivitet. Monteiro med flera (2019) fann att distans-
arbete över lag hade en negativ inverkan (-2,3 procent) på 
produktiviteten inom olika företag i Portugal, särskilt hos små 
och icke-exporterande företag med icke-krävande arbetsupp-
gifter (-19 procent). Företag som arbetade med forskning och 
utveckling upplevde dock en positiv produktivitetsutveckling 
vid distansarbete, något som går i linje med en labb-baserad 
studie som indikerar att distansarbete kan ha positiv effekt på 
produktiviteten för kreativa uppgifter, men negativ inverkan på 
produktiviteten för rutinuppgifter (Dutcher 2012). Anledningen 
till skillnaderna i produktivitet är oklara, men Dutcher tar upp 
”peer effects” som en möjlig faktor av vikt för utförandet av 
rutinmässiga uppgifter, det vill säga en slags övervakningsfunk-
tion arbetstagarna emellan som faller bort vid distansarbete. 
På motsvarande sätt kan temporal och geografisk flexibilitet 
vara av vikt för kreativa uppgifter, något som tyder på att flex-
ibiliteten som distansarbete genererar påverkar kreativa och 
rutinuppgifter olika.

Som nämnts tidigare kan begreppet distansarbete innebära 
mer än arbete hemifrån. Choudhury med flera (2020) testade 
hur produktiviteten påverkades när anställda gavs möjligheten 
att ”work-from-anywhere” (WFA) snarare än ”work-from-home” 
(WFH). I experimentet erbjöds anställda på det amerikanska 
patentverket (USPTO) möjligheten att övergå från WFH till WFA. 
Den genomsnittliga produktiviteten ökade med 4,4 procent. 
Det amerikanska experimentet tyder på att anställda gör ett 
bättre jobb när de får ökad geografisk frihet eftersom de då har 
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möjligheten att flytta av ekonomiska skäl, för att få ökat socialt 
stöd, eller få bättre livskvalitet.

Distansarbetets inverkan på produktivitet är långt ifrån färdigut-
forskat. Ytterligare forskning krävs, speciellt angående långsiktiga 
konsekvenser av distansarbete (Allen m.fl. 2015) och effekter av 
hybridlösningar jämfört med det helt kontorslösa distansarbetet. 
Den forskning som finns tyder på att produktiviteten ökar som 
mest i de fall där anställda själva får välja om de vill arbeta på 
distans eller på kontoret (Beno & Hvorecky 2021; Fana m.fl. 2020; 
Gajendran & Harrison 2007; OECD 2020; Wong m.fl. 2020) och då 
de arbetar i måttlig grad på distans (Allen m.fl. 2015; Lasfargue 
& Fauconnier 2015). Det kan finnas en avtagande nytta av dis-
tansarbete där mer inte alltid är bättre (se figur 5.2).

Figur 5.2: Avtagande nytta av distansarbete

Källa: OECD (2020)
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Figur 5.2 illustrerar ett kurvlinjärt samband mellan andelen av 
arbetstid som sker på distans och produktivitet (effektivitet), där 
effektivitet ökar initialt men avtar då mer än hälften av arbets-
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tiden förläggs på distans. Det innebär att anställdas preferenser 
kanske inte helt och hållet ska styra fördelningen. Bäcklander och 
Palm (2021) forskar om distansarbete under pandemin i Sverige 
och skriver i en debattartikel att det kan vara ett misstag att 
beakta allas preferenser. Det finns sociala dimensioner i besluts-
situationer som faller bort om man endast väger in individuella 
val. Människors val baseras bland annat på vad de tror att andra 
individer kommer att göra. Om medarbetare tror att kollegorna 
inte kommer att vilja vara på kontoret så kommer de inte heller 
att vilja det. En hybridmodell riskerar därmed att övergå till 
distansarbete på heltid om inte arbetsgivaren i någon mån ordi-
nerar vilka dagar som anställda ska vara på kontoret (Bäcklander 
& Palm 2021). Men även här skiljer sig forskningsresultaten åt. 
Medan Criscuolo med flera (2021) finner att medarbetare och 
chefer önskar ha bestämda dagar att vara på kontoret för att 
exempelvis koordinera samarbete och kunskapsdelning genom 
social interaktion, visar Akavia (2021) att 87 procent av anställda 
föredrar att få välja helt fritt vilka dagar de arbetar på kontor 
respektive hemma. Gibbs med flera (2021) visade i en studie att 
distansarbetande anställda tillbringar alltmer tid i möten och i 
försök att lösa koordineringsproblem (framförallt under pande-
min). Detta fick en negativ inverkan på fokuserad arbetstid och 
därmed produktiviteten. Koordinerade mötesdagar på kontoret 
skulle här säkerligen kunna hjälpa.

För att sammanfatta kan konstateras att distansarbete i genom-
snitt är populärt hos anställda och verkar också generera pro-
duktivitet, eller i alla fall inte minska produktiviteten. Samtidigt 
kommer det alltid finnas grupper som föredrar kontorsarbete 
framför distansarbete eftersom de arbetar bättre på arbetsplat-
sen, där de är omgivna av sina kollegor.



30

12 punkter om distansarbete efter Covid-19

Det är inte nödvändigtvis heller en fullständig övergång till dis-
tansarbete som är bäst för vare sig produktivitet eller anställda. 
För de flesta företag innebär det att det snarast är ett erbjudande 
om distansarbete som efterfrågas. De flesta vill arbeta på kon-
toret några dagar i veckan och efterfrågar framför allt flexibili-
teten som valmöjligheten ger. De dagar som det finns möjlighet 
till distansarbete bör dock i viss mån koordineras för att kunna 
maximera fördelarna med distansarbete utan att för den delen 
skapa samarbetsproblem. Det tycks här finnas ett mönster där 
arbetsuppgifter som kräver mer social interaktion och kreativitet 
bör utföras på kontoret, medan uppgifter som kräver koncen-
tration eller är av mer administrativt slag kan göras på distans.

Indirekt produktivitet genom förbättrad matchning och 
mindre personalomsättning 

Många av studierna som nämns i föregående kapitel visar på 
fördelar för företag som erbjuder distansarbete, såsom ökad 
produktivitet. Men även mer indirekta effekter bör beaktas, 
såsom förbättrade matchningsmöjligheter och mindre persona-
lomsättning. Vad gäller matchningen är det ett välkänt problem 
bland svenska företag att hitta rätt kompetens (Karlson m.fl. 
2017). En del av problemlösningen skulle här kunna vara större 
geografisk flexibilitet: Om kompetensen inte behöver finnas på 
plats är det lättare att säkra rätt kompetensförsörjning efter-
som det är uppenbart att distansarbete skapar tillgång till ett 
större geografiskt område och därmed pool av kompetenser. 
Forskning visar att distansarbete kan vara ett sätt att attrahera 
ny arbetskraft och därmed möta ett större kompetensbehov 
(Clancy 2020; Gajendran & Harrison 2007): Graden av geografisk 
flexibilitet kan vara avgörande för beslutet att acceptera eller 
säga upp sig från ett jobb (Gallup 2017). 
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Dessutom kan friare arbetsförhållanden bidra till att företag 
lyckas bättre med att behålla sin personal. Argumentet stöds 
av en forskningsöversikt där ett flertal studier jämförs, en så 
kallad meta-studie (Martin & MacDonnell 2012). Att minska per-
sonalomsättningen kan vara en faktor som bidrar positivt till 
företagets produktivitet, särskilt om upplärningstiden är lång. 
Därutöver kan insparade kostnader från minskad personalom-
sättning omdirigeras till innovationsinvesteringar.

3. 	Utvärdera om företaget har råd att låta bli att 
erbjuda distans- och/eller hybridarbete, inte minst 
med tanke på den stora kompetensbristen i många 
branscher.

Sammanfattningsvis kan flexibiliteten som distansarbete ger 
de anställda ge företag betydande konkurrensfördelar. En del 
rapporter från USA tyder på att företag riskerar att förlora kom-
petens om de drar tillbaka möjligheten att distansjobba efter 
pandemin (Orrell & Leger 2020; Owl Labs 2019): Möjligheten till 
distansarbete bidrar helt enkelt till att anställda väljer att stanna 
kvar på jobbet. En rapport menar att så många som 75 procent 
av företagen ser positiva effekter av distansarbete på beslutet 
att stanna i företaget (BEST 2020) och Gallup (2020) finner att 
hälften av de tillfrågade skulle lämna sitt arbete till fördel för 
ett mer flexibelt erbjudande. Frågan företag behöver ställa sig 
är om de överhuvudtaget har råd att inte erbjuda distans- och/
eller hybridarbete.
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6.	 Digitalisering, distansarbete och 
	 cyberattacker

En helt annan aspekt av distansarbete är att det kan leda till 
att företag är mer sårbara för cyberattacker (Craglia m.fl. 2020; 
PwC 2020a). Särskilt under pandemins distansarbete har rutiner 
kring cybersäkert arbete lagts åt sidan och ersatts med hem-
masnickrade lösningar, vilket har lett till en markant ökning av 
cyberhot under det senaste året (Carlsson 2020; PwC 2020b). 
Under 2020 rapporterade 30 procent fler svenska bolag att de 
blivit utsatta för cyberattacker jämfört med 2019 (PwC 2020c).
 

4.	 Utvärdera hur stor risken är för cyberattacker vid 
distans- och/eller hybridarbete och hur företaget 
kan förebygga och minska risken.

För företag innebär distansarbete behov av en ordentlig risk
analys över vilken information som företaget är beroende av, 
det vill säga vilken information som krävs för att driva företaget, 
för att sedan begrunda hur denna information ska skyddas. 
Var informationen är lagrad är då av vikt samt på vilka sätt 
och på vilka typer av enheter som den är åtkomlig (MSB 2020). 
Viktigt att beakta här är att hemmanätverk sällan har samma 
säkerhetsnivå som arbetsplatsnätverk. Bredbandet används av 
hela familjen och till många olika slags enheter i hemmen; TV, 
högtalare, läsplattor med mera, som gör hemnätverket riska-
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belt utifrån ett angrepps- och informationsläckage perspektiv 
(CERT-SE 2020). Även om anställda använder företagets enhe-
ter visar det sig att fler än hälften lånar ut dessa till familj och 
vänner (Proofpoint 2021). 

Förebyggande arbete handlar därför också om att utbilda 
anställda om existerande hot för att manifestera allvaret, men 
också om att öka kompetens kring hur digitala enheter bäst 
används (Carlsson 2020; Snow Software 2020). Se över att före-
tagets anställda vet vilka rutiner och policies som gäller vid 
distansarbete för att förhindra informationsläckage (CERT-SE 
2020). En enkel rekommendation är att uppmuntra medarbetare 
att låsa datorskärmar så fort de lämnar datorn (Snow Software 
2020) och att de loggar ut korrekt ur systemen (Carlsson 2020). 

Bland säkerhetsfrågor som behöver utvärderas när anställda 
jobbar på distans finns även den följande: Vilka säkerhetsprogram 
krävs för att skydda viktig information? Använder anställda sina 
privata datorer vid distansarbete bör risker med det undersökas. 
Oavsett vem som äger datorn ökar risken för IT-attacker vid 
distansarbete (Kante 2020). Tvåfaktorautentisering och VPN6 
kan vara ett sätt att öka säkerheten och rekommenderas av 
CERT-SE (2020). Anders Carlsson, cybersäkerhetsspecialist på 
PwC, menar att anställda helst ska undvika att arbeta från privata 
enheter (Carlsson 2020).

Distansarbete kräver även mer IT-support. Har företaget möj-
lighet att övervaka säkerhetsfrågor och att stötta vid tekniska 
problem så att medarbetare kan göra sitt jobb (CERT-SE 2020)? 

 6) Virtuellt privat nätverk (VPN) skyddar din internetanslutning på öppna nätverk 
genom att skapa en säker förbindelse mellan två punkter (en så kallad tunnel) i ett 
datanätverk.
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God teknisk support är en förutsättning för att snabbt hjälpa 
medarbetare med frågor och klagomål utan att det saktar ner 
deras arbete (Carlsson 2020).

5.	 Utvärdera hur det formella och informella distans- 
och/eller hybridarbetet ska utövas: Vilka digitala 
verktyg kan tillgängliggöras för att möjliggöra kom-
petensöverföring, samarbete och social interaktion?

Distansarbete resulterar i en ökad användning och ett ökat 
behov av molntjänster inom arbetet (Snow Software 2020). Olika 
fildelningsprogram får större vikt för att anställda ska kunna 
fortsätta att arbeta på gemensamma projekt och för att doku-
ment ska lagras på rätt plats och inte försvinna. Fildelning och 
samarbetsverktyg kan dock utgöra ett säkerhetshot då icke 
behöriga kan få tillgång till obevakade molnlagringstjänster. 
Mikael Johansson, cybersäkerhetsexpert på Acronis, förespråkar 
att endast en centraliserad lagringslösning används (Kante 2020). 
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7.	 Ledarskapet – på distans

Forskningen tyder på att ledarskap har stor betydelse för hur 
framgångsrikt distansarbete blir. Här krävs det chefer som är 
positiva till distansarbete, som litar på sina medarbetare. Chefer 
som bygger tillit, som är tydliga med målsättningar och som 
jobbar medvetet med kommunikation.

Chefer är mindre positiva till distansarbete än  
sina medarbetare 

Flera svenska och internationella studier (se kapitel 3) visar att 
många anställda är positivt inställda till olika former av fortsatt 
distansarbete efter pandemin. Enligt internationell forskning 
(Wong m.fl. 2020) är dock chefer (och egenföretagare) mindre 
positivt inställda jämfört med andra medarbetare. Över 70 
procent av cheferna inom OECD-länderna anser till exem-
pel att distansarbete försvårar lagsamarbeten och försämrar 
företagslojaliteten hos anställda (Criscuolo m.fl. 2021). Samma 
mönster återfinns i några av de svenska studierna, där chefer 
upplever svårigheter med distansarbete och framhåller att 
deras ledarskap har påverkats negativt av distansarbete under 
pandemin (Akavia 2020; Ledarna 2020; Office Management 
2020; TCO 2021b). 

Chefer har också i större utsträckning föredragit att arbeta på 
kontoret jämfört med andra medarbetare (Tele2 2020; Office 
Management 2020). Det tycks därmed som att chefer värdesätter 
fördelarna med distansarbete lägre (ST 2020). Många chefer vill 
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också i fortsättningen kunna reglera vilka dagar som anställda 
får arbeta hemifrån. Ett tydligt resultat är att anställda vill jobba 
mer på distans efter pandemin än vad cheferna skulle föredra 
(Tele2 2020).

Det finns en risk att ett alltför aktivt ledarskap på distans kan 
uppfattas som kontrollerande och hierarkiskt av de anställda, 
något som försämrar ledarskapets kvalitet.7 Svenska chefer ten-
derar att ha mindre social distans till sina medarbetare jämfört 
med chefer i andra länder och de arbetar mindre med direkta 
order och mer med kommunikation, involvering och medbe-
stämmande. En fråga som infinner sig är hur detta konsen-
sus-orienterade ledarskap fungerar i en hybrid eller helt digi-
tal kontext. Forskning visar exempelvis att begränsningen av 
spontan kommunikation gör att digitala ledare tar sig mindre 
tid att visa intresse för medarbetare bortom det professionella 
planet (McGregor & Doshi 2020). Enligt McGregor och Doshi 
(2020) finns det tre nyckelfaktorer som en chef bör beakta för 
att motivera distansanställda: Skapa en intressant/rolig miljö i 
det digitala mötet, skapa en känsla av syfte där den anställda kan 
känna att de bidrar samt skapa möjlighet för mänsklig blomstring 
och utveckling. 

För att en långsiktig omställning med ökat distansarbete ska 
fungera väl behöver företagen utvärdera behovet av kompetens-
utveckling bland chefer eller andra verktyg som underlättar digi-
talt ledarskap och metoder för utövande av ledarskap på distans. 

 7) Se intervju med Ulf Boman från Kairos Future (Lindberg 2021).
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Distansarbete fungerar – om chefer litar på anställda  
och delegerar 

För att anställda ska kunna vara effektiva på distans krävs det 
att chefer delegerar arbetsuppgifter och ansvar till de anställda 
(Cortellazzo m.fl. 2019). Det kan innebära svårigheter i de fall 
då chefer upplever kontrollförlust av distansarbete (Kniffin 
m.fl. 2021; Stoker m.fl. 2021). Men för att distansarbete ska ge 
fördelar krävs att anställda får autonomi och egenkontroll. Det 
krävs med andra ord att chefer har tillit till sina medarbetare 
(Neeley 2021; Terkamo-Moisio m.fl. 2021).  

6.	 Utvärdera om rätt chefer finns på plats för att leda 
distans och/eller hybridarbete. 

Forskningen visar att chefers tillit och anställdas autonomi kan 
leda till psykologisk empowerment, det vill säga att medarbetare 
upplever arbetet som meningsfullt, att de känner att de har infly-
tande och rätt kompetens för att utföra sina arbetsuppgifter samt 
att de kan påverka arbetsplatsen (Spreitzer 1995). För att uppnå 
en känsla av empowerment hos distansarbetande anställda är 
det därför viktigt att inte bli kontrollerande och detaljstyrande. 
Egen kontroll över arbetssituationen tycks ha en avgörande 
roll för anställdas välmående och prestation vid distansarbete 
(Gajendran & Harrison 2007): En studie från Sri Lanka visar att 
empowerment leder till ökat engagemang hos hemarbetande 
(Manjaree & Perera 2021). Ytterligare en studie lyfter betydelsen 
av självempowerment som distansarbetet kan ge upphov till, 
då anställda ”tvingas” lösa problem själva som de i andra fall 
kanske hade frågat kollegor om och därmed utvecklar sin egen 
kompetens (Yarberry & Sims 2021).
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Vad som blir avgörande för ett välfungerande ledarskap är en 
tydlig kommunikation (Terkamo-Moisio m.fl. 2021). Det kan 
handla om att etablera tydliga KPI:er (key performance indi-
cators) så att det står klart för var och en vad målen är och 
hur måluppfyllelse nås – men att ledare har tillräckligt mycket 
förtroende i sina medarbetare för att låta de uppnå målen på 
egna villkor. Att ha ”närvaro” som approximation för prestation 
fungerar inte när några arbetar på distans (Aloisi & De Stefano 
2021). Så kallade e-ledare behöver kompetens i att kommunicera 
betydelse, avsikt och mål med instruktioner, anvisningar och 
uppdrag eftersom det skapar mandat och beslutskapacitet hos 
medarbetarna (Walvoord m.fl. 2008). De kommunikativa kra-
ven blir högre; rekommendationen är att kommunicera genom 
flera olika kanaler – e-post, video, grupp- och individsamtal. 
Kommunicerandet skapar trygghet och empati, vilket stärker 
relationer mellan ledare och medarbetare (Walvoord m.fl. 2008; 
Sukoco m.fl. 2020; Terkamo-Moisio m.fl. 2021). 

En intervjustudie under pandemins hemarbete från Singapore 
kom fram till att det var avgörande att chefer undvek detaljstyre 
och försök att kontrollera de anställdas arbetsinsatser. Om chefer 
däremot förmedlade empati, förtroende och omtänksamhet vid 
digitala kontakter uppfattades ledarskapet som rättvist vilket 
skapade psykologisk trygghet och en känsla av organisatoriskt 
stöd (Lee 2021; se också Darba m.fl. 2021). 

Trots att distansarbete verkar uppvisa ett positivt samband med 
uppskattad autonomi (Eurofond 2020) behöver detta inte stämma 
in på alla och överallt. En turkisk studie visar att hemarbete under 
pandemin minskade känslan av psykologisk empowerment hos 
anställda, något som kan bero på stress, ångest, otrygghet eller 
situationen i hemmet (Vatharkar 2021).
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Generaliserbarheten till svenska förhållanden av dessa studier är 
svår att utröna, men tillsammans med forskningen som visar att 
distansarbete främst genererar fördelar i de fall som anställda 
har autonomi och eget mandat, tyder resultaten på att delegerat 
ansvar och tillitsfulla chefer är viktigt (Neeley 2021).

A- och B-lag, organisationskultur och sammanhållning 

Att arbeta på distans kan ge många fördelar, såsom diskuterat 
ovan. Men det finns också en risk att distansarbete kan vara ett 
dragankare för karriären. Om det exempelvis är så att några 
anställda alltid arbetar på kontoret (A-laget), finns en risk att 
bidrag till företaget från de som arbetar på distans (B-laget) 
blir mindre synliga (Sveriges Radio 2021). Det finns vidare en 
risk att insatsen över tid blir sämre om det exempelvis uppstår 
skillnader i informationsflödet mellan grupperna, vilket gör att 
sammanhållningen skadas (Gibbs m.fl. 2021). Konsekvenserna 
av distansarbete kan även tänkas bli sämre, särskilt om chefer 
föredrar att ha medarbetare på kontoret.

7.	 Utvärdera hur stor risken är för en vi-och-dem-
splittring mellan kontors- och distansarbetande och 
hur den kan förebyggas och minskas genom tydliga 
mål och mått på måluppfyllelse.

Det kanske är värt att tillhöra B-laget om man vinner flexibilitet 
och uppskattar möjligheten att spendera mer tid hemma. För 
företaget kan det dock vara värt att fundera på implikationer av 
detta. Forskning tyder på att distansarbetares löner och beford-
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ringschanser tenderar att släpa efter (se Bloom m.fl. 2015; Khalifa 
& Davidson 2000). 

Flexibiliteten och hybridlösningar kan också tänkas ha olika kon-
sekvenser för den som är ny på arbetsplatsen eller i arbetslivet. 
Relationer byggs lättare med bordsgrannen på fredagsfikat än 
genom att vara en av många små rutor på online-mötet. Det är 
enklare att gå in till en kollegas kontor och ställa en fråga än 
att ringa upp eller boka ett möte. Kunskapsdelningen påverkas 
även negativt när den så kallade ”learning-by-doing” hämmas av 
bristen på social interaktion (Bonet & Salvadora 2017).

Introduktion och etablering av relationer handlar delvis om att 
kunna utföra sitt arbete på ett produktivt sätt: Forskning visar 
att nätverk är viktigare än nästan allt annat för karriären. Många 
menar rentav att nätverk är viktigare än talang, intelligens, mod, 
tur eller hårt arbete (Burt 2004; Morrison 2002). I karriärstudier 
av analytiker, banktjänstemän och chefer från hela världen visas 
att uppemot hälften av all variation i karriärframgång beror på 
skillnaden mellan att ha ett öppet eller slutet nätverk, eftersom 
en person med ett öppet nätverk exponeras för många olika idéer 
och intryck (Granovetter 1983) som kan omsättas i innovationer, 
kreativitet och produktivitet.

I ljuset av diskussionen ovan är det dock inte svårt att förstå att 
virtuella team kan ha svårt att etablera relationer sinsemellan. 
Som konstaterats är digital kommunikation effektiv men ten-
derar att begränsa kommunikation som inte är arbetsrelaterad. 
Mycket kontext går förlorad i e-posten (Citrin & DeRosa 2021). 

Distansarbete kan därför få sämre utfall vid lagsamarbeten där 
arbetet i stor utsträckning är sammanlänkat med andra med-
arbetare (Dutcher 2012; Gajendran & Harrison 2007; Orrell & 
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Leger 2020). Anställda som upplever att de är mer beroende 
av andra medarbetare för att klara av sitt jobb upplever oftare 
koordineringsproblem vid distansarbete jämfört med arbete 
på kontoret (Allen & Shockley 2009; Baert m.fl. 2020; Turetken 
m.fl. 2011). Problem kan också uppstå kring hur samarbetet ska 
gå till mellan de som alltid är på kontoret och de som distansar-
betar. Här behöver företag styra upp processer för att undvika 
samarbetsproblem med minskad produktivitet som konsekvens 
(Kossek m.fl. 2015).

Etablerandet av A- och B-lag riskerar försämra företagets sam-
arbete och – över tid – också sammanhållningen och organisa-
tionskulturen inom företaget (Orrell & Leger 2020; Terkamo-
Moisio m.fl. 2021). Många upplever att distansarbete går ut över 
lagkänslan (Vision 2020). För många företag som arbetar med 
kvalificerade tjänster är en god sammanhållning, eller ”commu-
nity”, en viktig ingrediens för att skapa en god organisations-
kultur som bidrar till produktiviteten (Seppälä & Cameron 2015) 
och får anställda att vara lojala mot företaget och stanna kvar. 
Sammanhållning kan förstås som både en funktion av strukturella 
element och en psykologisk känsla av samhörighet (Gusfield 1975). 

Strukturell samhörighet handlar om arbetets syfte, resultat och 
strukturer som underlättar kunskapsöverföring, innovationer och 
samarbete (O’Mahoney & Lakhani 2011), där grupper exempelvis 
är ömsesidigt beroende av varandra och diskuterar och fattar 
beslut gemensamt och delar praktiker som upprätthåller gemen-
skapen (Bellah m.fl. 1985). Det är inte nödvändigtvis relationernas 
kvalitet som håller samman gruppen utan det praktiska arbetet 
med att åstadkomma gemensamma projekt.

Den psykologiska känslan av samhörighet handlar däremot om 
att känna tillhörighet till gruppen, att medlemmarna bryr sig 
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om varandra, känner sig integrerade och emotionellt förstådda 
(McMillan & Chavis 1986; Terkamo-Moisio m.fl. 2021). Känslan av 
tillhörighet bidrar till hälsa och välmående eftersom människor 
är sociala varelser (McMillan 2011; Nowell & Boyd 2010). På jobbet 
påverkar känslan av sammanhang anställdas motivation, känsla 
av empowerment, arbetstillfredsställelse och vilja att jobba kvar 
(Boyd 2014; Boyd & Nowell 2014; Burroughs & Eby 1998).

Sammanfattningsvis kan det vara värt att fundera kring hur 
företagskulturen ska bibehållas, vilka chefer som finns på plats 
och vilken generell inställning de har till medarbetarrelationer, 
kommunikation och självstyrning. Vid långsiktigt arbete på dis-
tans eller genom hybridlösningar behöver företag även fundera 
kring hur introduktionen av nyanställda ska se ut. Det är värt 
att dessutom utvärdera konsekvenser kring hur relationer ska 
byggas upp och bibehållas inom företaget. 

A- och B-lag kan leda till känslor av orättvisa mellan anställda 
som har möjlighet att arbeta på distans – och de som inte har den 
möjligheten (Kossek m.fl. 2015). Hur erbjudandet av flexibilitet 
ser ut och på vilka grunder distansarbete tillåts på företaget har 
stor betydelse (Kossek m.fl. 2015). 

Tydliga prestationsmått skapar transparens vad gäller att moti-
vera löne- och karriärvägar. Det finns en risk att de som är på 
plats uppmärksammas mer av ledare och risken är att distans-
arbetare ”straffas” genom sämre tillgång till information och 
arbetsuppgifter samt får sämre utvärderingar av prestation, vilket 
försämrar lön och karriärvägar. Det finns sammanfattningsvis 
potentiella relationella och karriärmässiga konsekvenser av dis-
tansarbete som är värda att bevaka.
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8.	 Distansarbete, arbetsmiljö och hälsa

Svenska företag har ett omfattande arbetsmiljöansvar och ska 
enligt arbetsmiljölagen göra allt som behövs för att förebygga 
att arbetstagaren utsätts för ohälsa eller olycksfall (se ett utsnitt 
av paragrafer nedan). 

Arbetsmiljölagen kapitel 3 – Allmänna skyldigheter

1a § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka för att 
åstadkomma en god arbetsmiljö. 

2 § Arbetsgivaren ska vidta alla åtgärder som behövs 
för att förebygga att arbetstagaren utsätts för ohälsa 
eller olycksfall. En utgångspunkt ska därvid vara att allt 
sådant som kan leda till ohälsa eller olycksfall ska änd-
ras eller ersättas så att risken för ohälsa eller olycksfall 
undanröjs.

Arbetsgivaren ska beakta den särskilda risk för ohälsa 
och olycksfall som kan följa av att arbetstagaren utför 
arbete ensam.

Lokaler samt maskiner, redskap, skyddsutrustning och 
andra tekniska anordningar ska underhållas väl.
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2a § Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och 
kontrollera verksamheten på ett sätt som leder till 
att arbetsmiljön uppfyller föreskrivna krav på en god 
arbetsmiljö. Han ska utreda arbetsskador, fortlöpande 
undersöka riskerna i verksamheten och vidta de åtgär-
der som föranleds av detta. Åtgärder som inte kan vidtas 
omedelbart ska tidsplaneras.

Arbetsgivaren ska i den utsträckning verksamheten krä-
ver dokumentera arbetsmiljön och arbetet med denna. 
Handlingsplaner ska därvid upprättas.

Källa: Arbetsmiljölagen – Arbetsmiljöverket (av.se)

Det gäller även vid distansarbete och innefattar både den fysiska, 
organisatoriska och sociala arbetsmiljön (SFS 1977:1160). Under 
pandemin har förmodligen de flesta ansett det rimligt att säkra 
sin egen hälsa på kort sikt, men att också dra sitt strå till stacken 
och hålla sig borta från arbetsplatsen för att minska smittsprid-
ningen i samhället. När återgången till en mer normaliserad var-
dag tar vid blir situationen en annan och många anställda efter-
frågar förtydliganden av arbetsmiljövillkoren vid distansarbete. 
För företag handlar det då om att utröna hur arbetsmiljöansvaret 
ska utövas när arbetet sker på distans. I den ekvationen kan 
forskningen bidra både genom att identifiera arbetsmiljörisker 
som uppstår vid distansarbete och potentiella lösningar. 

Under pandemin: arbetsmönster vid distansarbete

Distansarbete tycks utföras på ungefär samma sätt som kon-
torsarbete. En studie av Hallman med flera (2021) tyder på att 
rörelsemönster i termer av stillasittande, stående och rörelse, 
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inte förändras vid distansarbete. Däremot tycks relationen mellan 
sömn, arbete och fritid skilja sig åt beroende på om den anställde 
jobbar på kontoret eller på distans. Distansarbetare förefaller få 
34 minuter mer sömn på bekostnad av 7 minuters fritid och 25 
minuters arbete (från 8,5 h arbete till 8,1 h). Skillnaderna är således 
inte stora vad gäller fysisk aktivitet och antalet arbetade timmar.

Distansarbete tycks dock skapa fler men kortare möten och 
mer kommunikation via e-post. En studie av DeFilipps med 
flera (2020) undersökte metadata ur skickad e-post från över 
tre miljoner användare globalt och fann att antalet möten per 
person (+12,9 procent) och antalet deltagare per möte (+13,5 pro-
cent) ökade under pandemin jämfört med innan. Möteslängden 
minskade dock (-20,1 procent). Nettoeffekten blev att människor 
tillbringade mindre tid i möten per dag (-11,5 procent). Den 
genomsnittliga arbetsdagen ökade däremot (+8,2 procent eller 
+48,5 minuter) och antalet skickade e-mail internt och externt 
ökade marginellt. Mönstret är inte förvånande; på digitala möten 
ägnas mindre tid åt småprat än om man träffas på kontoret. 
Digitala möten underlättar vidare deltagande då pendlingstiden 
försvinner; att fler deltagare bjuds in och också deltar verkar 
naturligt. Slutligen, när man inte kan stämma av muntligt ökar 
behovet av e-post-kommunikation. 

En tendens kan alltså vara att småprat och muntlig kommuni-
kation minskar. Som diskuterats i kapitel 7 kan det utifrån ett 
sociologiskt perspektiv och på längre sikt skapa problem med 
organisatorisk sammanhållning och gruppidentitet, något som 
behöver bevakas.
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Fördelning av arbetsmiljöansvar

Exakt vad arbetsmiljölagen kräver av företagen gällande frivilligt 
distansarbete är oklart. Vision (2020) finner till exempel att endast 
hälften av sina medlemmar upplever att det är tydligt vem som 
har ansvar för arbetsmiljöarbetet. På Arbetmiljöverkets hemsida8 
framgår att det för arbetsgivare som har många distansarbe-
tare ”gäller […] att ha koll på sina arbetsmiljörutiner. Inte minst 
det systematiska arbetsmiljöarbetet, där bland annat undersök-
ningar, riskbedömningar, åtgärder och handlingsplaner är centrala 
begrepp”. Enligt Arbetsmiljöverket landar ett större ansvar på den 
anställda att rapportera när arbetsmiljön brister då arbetsgivaren 
inte har samma insyn i medarbetarens hemmiljö (Arbetsmiljöverket 
2021). Fördelningen av ansvar blir ännu mer komplext av det 
faktum att den är beroende av vem det är som är initiativtagare 
till distansarbetet. Om det är arbetsgivaren som ställer högre 
krav på att arbetet ska ske på distans placeras en större ansvars-
börda på arbetsgivaren. Om det däremot är den anställda som på 
eget initiativ arbetar hemifrån blir det desto otydligare hur stort 
ansvar arbetsgivaren måste ta (Livsmedelsföretagen u.å.; Svenskt 
Näringsliv 2021). Från Arbetsmiljöverket framgår att arbetsgivaren 
kan komma att behöva anpassa sitt arbetsmiljöansvar vid dis-
tansarbete och att den anställdas eget ansvar vid distansarbete 
behöver förtydligas (Arbetsmiljöverket 2021). 

8.	 Utvärdera hur ansvarsfördelningen av arbetsmiljö-
arbetet ska se ut och om den är tydlig för anställda 
och chefer.

 8) www.av.se
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Fackförbundet ST (2020) menar att det krävs partsgemensamt 
utformade rutiner där det framgår att hemarbetssituationen 
är arbetsgivarens ansvar. I linje med det behöver även arbets-
skadeförsäkringarna anpassas (Akavia 2021; Myndigheten för 
arbetsmiljökunskap 2021) så att skador i hemmet under arbets-
tid täcks in (Fackförbundet ST 2020). I nuvarande stund krävs 
det att olyckan eller skadan som uppkommit i hemmet under 
arbetstid ska ha skett i samband med det arbete som utförts, till 
skillnad från arbete på kontoret där alla skador är innefattade 
(Afa försäkring u.å.; Eriksson 2021). Unionen (2021) rapporterar att 
fyra av tio arbetsgivare som gjort en långsiktig plan för arbetet 
efter pandemin inte har riskbedömt arbetsmiljön både utifrån 
arbete som ska ske på kontoret och på distans. Därutöver är 
det EU-direktiv som berör arbetsplatsens utformning under 
revidering (Europaparlamentet 2021; Nyström 2020), vilket tyder 
på att Arbetsmiljöverkets föreskrifter kan komma att revideras. 
Den informationen indikerar att distansarbete är en fråga som 
fackförbunden kommer att bevaka. Företag gör bäst i att tänka 
igenom och om möjligt på förhand arbeta med lokala fackrepre-
sentanter, skyddsombud eller arbetsmiljöansvariga.

Också viktigt att beakta i diskussionen är att ju mer arbetsgi-
varen styr upp distansarbetet, desto större risk att den ökade 
autonomi som distansarbete ger delvis fråntas den anställda. 
Gajendran och Harrison (2007) varnar för att lagstiftning som 
håller arbetsgivaren ansvarig för den anställdes arbetsmiljö i 
hemmet just riskerar att inkräkta på anställdas ökade autonomi.

Ergonomi är en knäckfråga vid distansarbete

Forskning visar att distansarbete har uppenbara ergonomiska 
risker. Det kan leda till fysiska besvär såsom ont i leder och 
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muskler (Charalampous m.fl. 2019; Eurofond 2020). I en italiensk 
studie som genomfördes under pandemin rapporterade sju av 
tio distansarbetare någon form av smärta i muskler eller leder, 
ofta handlade det om besvär med ländrygg och nacke (Moretti 
m.fl. 2020). Mer än fyra av tio rapporterade milda till allvar-
liga besvär i nacke, huvud eller axlar till följd av distansarbete i 
en amerikansk studie (Gerding m.fl. 2021). Enligt Akavia (2021a) 
upplever tre av tio smärta i rygg, nacke eller axlar och enligt 
Visions medlemmar upplever en av fyra ergonomiska problem 
(Vision 2020).

9.	 Utvärdera hur företaget kan bidra till rätt utrust-
ning till distans- och/eller hybridarbetande 
medarbetare.

Den främsta anledningen bakom de ergonomiska problemen 
tycks vara ökat stillasittande och dålig hållning på grund av 
dålig kontorsutrustning (Davis m.fl. 2020; Gerding m.fl. 2021). 
Hemmakontoren verkar därmed inte alltid vara anpassade för 
hemarbete. Enligt Akavias (2021) medlemmar krävs det förbätt-
rade ergonomiska förutsättningar i hemmet för att de ska kunna 
arbeta på distans efter pandemin. Tjugo procent anger att inte 
ha fått något stöd alls av sin arbetsgivare för att kunna anpassa 
sin arbetsplats i hemmet (ibid.). Stolar och skrivbord som inte 
är av god ergonomisk kvalitet kommer på sikt att skapa fysiska 
problem. Att runt 40 procent använder en bärbar dator när de 
arbetar hemma kommer även det att leda till en fysisk belast-
ningsskuld (Myndigheten för arbetsmiljökunskap 2021). På lång 
sikt kommer en dålig distans-arbetsmiljö påverka produktivitet 
och jobbtillfredsställelsen negativt (Moretti m.fl. 2020). 
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Det tycks i många situationer finnas oklarheter för den anställda 
hur ansvarsfördelningen ser ut vid distansarbete. Här kan man 
som arbetsgivare eller chef underlätta genom att informera 
och utbilda om vilka rättigheter och skyldigheter som gäller vid 
distansarbete. Särskilt då det verkar som om anställda upplever 
bättre ergonomiska förutsättningar i de fall då ansvaret är tyd-
ligt fördelat (Vision 2020, s. 18). Information och utbildning kan 
därmed i längden förebygga ergonomiska problem.

Risk för psykosociala skillnader mellan olika grupper

Pandemins distansarbete visar hur anställdas individuella 
och sociala förutsättningar får större vikt vid utformandet av 
arbetsmiljön. Bostadsförhållanden, den fysiska och tekniska 
utrustningen, familjeförhållanden och graden av individuell kom-
petens som krävs för att hantera dualismen av att ha hemmiljön 
som arbetsmiljö (Myndigheten för arbetsmiljökunskap 2021) 
påverkar hur bra eller dåligt anställda mår i hemmakontoret.9 
Flexibiliteten som distansarbete ger är behäftat med en del 
risker, bland annat kring gränsdragningsproblem. Att arbeta 
på distans från ett hemmakontor riskerar att arbete och fritid, 
dagar och nätter, vardagar och helger går ihop (Hartig m.fl. 
2007; Myndigheten för arbetsmiljökunskap 2021; Rafnsdóttir 
& Júlíusdóttir 2018). Tele2 (2020) finner att många börjar gå 
från positiva attityder gentemot distansarbete under pandemin 
till känslan av att det blir allt svårare att sätta gränser mellan 
arbete och fritid. Arbetet verkar alltid vara närvarande eftersom 

 9) En studie av svenskar under pandemin visar inte några större skillnader visavi 
Italien och Kina vad gäller depression, ångest och sömnproblem under pandemin. 
Detta är intressant eftersom skillnader vad gäller öppenhet av samhället är stor 
(McCracken m.fl. 2020).
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de oavslutade projekten finns kvar i sikte på ett kombinerat 
köksbord/skrivbord. Många sitter framför datorn under lun-
chen eller äter på arbetsytan och raster över dagen fylls med 
hemarbete eller glöms bort. Gränsdragningsproblematiken är 
något som digitaliseringen generellt ger upphov till (Grunau 
m.fl. 2017) och som problematiserades redan före pandemin. 
Dock ger en ökning i distansarbete anledning till oro för ökade 
gränsdragningsproblem.

Det är inte heller självklart att alla har samma ekonomiska förut-
sättningar för att arbeta tryggt på distans. Distansarbete kan bli 
en dyr saga för den anställda. Stanton och Tiwari (2021) studerade 
de ökade utgifterna för hemarbete genom att jämföra storleken 
och kostnaden på bostäder bland amerikaner som arbetade 
hemma före pandemin. Före pandemin bodde de som arbe-
tade hemifrån i bostäder som i snitt var 5–7 procent större än 
de som jobbade på kontoret. Distansarbetare hade även något 
dyrare bostäder, sett till ytan. Under pandemin har efterfrågan 
i Sverige gått mot allt större samt bättre boenden (Riksbanken 
2021). Det är svårt att veta om den utvecklingen är temporär 
eller här för att stanna, delvis beroende på hur distansarbetet 
utvecklas framöver.

En faktor att ta ställning till och diskutera är huruvida företaget 
har möjlighet att bidra till hela eller delar av de anställdas hemma-
kontor. Här kompliceras bilden av trångboddhet eller allmän ovilja 
att ha kontor i hemmet. Det är naturligtvis en ekonomisk fråga, 
särskilt om kontorsbehoven inte kan anpassas på ett lämpligt 
sätt. Företag kan rimligen inte förväntas bekosta två arbetsplat-
ser för varje anställd. Det är inte helt enkelt att ställa krav på 
ergonomisk anpassning av anställdas hemarbetskontor. Det är 
också orimligt att krav på ergonomisk plats i hemmet ställs som 
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villkor för att erbjuda distansarbete och en dylik olikbehandling 
av anställda skapar troligen vi-och-dem-problem (se kapitel 7).

10.	Utvärdera om co-working-platser kan vara ett 
rimligt och passande erbjudande i stället för 
hemmakontoret.

Ett alternativ till hemarbete skulle kunna vara att anställda blir 
erbjudna att hyra in sig på co-working-kontor. Co-working-
kontoren började etableras i storstäderna redan innan pandemin 
och i det segmentet finns det stor potential att etablera distan-
skontor med god ergonomi nära anställdas hem.
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9.	 Distansarbete, work-life balance 
	 och jämställdhet

Forskningen redovisar förhållandevis tydligt att en av faktorerna 
som uppskattas av anställda är den flexibilitet, frihet och tidsvinst 
som distansarbete ger. Tid som läggs på pendling till kontoret 
sparas in och den anställda kan planera sitt arbete runt familjens 
behov. Distansarbete visar sig underlätta balansen mellan arbete 
och familj (Ammons & Markham 2004; Angelicit & Profeta 2020; 
Baert m.fl. 2020; Caillier 2012; Charalampous m.fl. 2019; Eurofond 
2020; Fonner & Roloff 2010; Gajendran & Harrison 2007; Johnson 
m.fl. 2007; Rafnsdóttir & Júlíusdóttir 2018; Vilhelmson & Thulin 
2016). Detta gäller särskilt för kvinnor (Angelici & Profeta 2020; 
Hilbrecht 2008). 

Den ökade balansen mellan arbets- och familjeliv som kommer 
från möjligheten att flexibelt och efter behov kunna kombinera de 
båda delarna, gör det möjligt för familjer att i större utsträckning 
leva efter egna förutsättningar och värderingar. Det i sin tur kan 
leda till ökad tillfredsställelse samt gladare och lyckligare med-
arbetare – som möjligtvis även presterar bättre om de känner 
sig mindre stressade (Bataineh 2019; Nodah 2020). Anställningar 
som möjliggör en ökad balans mellan privat- och arbetsliv kan 
således också vara mer attraktiva att söka sig till och stanna i 
(Shockley m.fl. 2017).

Studier demonstrerar att det framför allt är kvinnor som är 
positivt inställda till distansarbete (Hiselius & Arnfalk 2021; se 
också Fackförbundet ST 2020; Tele2 2020). En fråga som väcks 
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i och med detta är om och hur distansarbete kommer att skapa 
olika effekter för män och kvinnor (se Mallet m.fl. 2020). Givet 
skillnaden i attityder gentemot distansarbete mellan män och 
kvinnor finns en risk att distansarbete på sikt blir något som 
kvinnor ägnar sig åt i större utsträckning än män, medan män 
återgår till att arbeta på kontoret. 

11.	Utvärdera i vilken utsträckning distans- och/
eller hybridarbete kan öka medarbetarnas work-
life-balance och därmed medarbetarnas generella 
välmående.

Gällande distansarbetets inverkan på jämställdhet ger forsk-
ningen inte en entydig bild (Siha & Monroe 2006). Studier finner 
att en stor andel kvinnor (Baert m.fl. 2020; TCO 2021b) – fram-
förallt kvinnor med barn – upplever att livspusslet har blivit 
lättare att få ihop vid distansarbete under pandemin (TCO 2021b), 
medan män som arbetar på distans är mer stressade över att få 
ihop arbets- och familjeliv (TCO 2021b), alternativt upplever att 
balansen är sämre (Fackförbundet ST 2020).

Diskrepansen mellan mäns och kvinnors upplevelser kan bero 
på att kvinnor tar ett större ansvar för hem- och omsorgsarbete 
och därför upplever att distansarbete underlättar och reducerar 
komplexiteten i att kombinera arbets- och familjeliv (Baert m.fl. 
2020). TCO (2021b) finner att fler kvinnor än män upplever att de 
får mer gjort än vanligt när de arbetar på distans. Samtidigt finns 
det studier som visar att distansarbete har ökat den totala tiden 
som män lägger på barnomsorg (Angelici & Profeta 2020; Carli 
2020; Sevilla & Smith 2020), vilket skulle kunna indikera att mäns 
andel av ansvar för hem- och omsorgsarbete kan öka i framtiden 
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om anställda har möjlighet att jobba på distans (Alon m.fl. 2020). 
Resultaten är dock inte direkt applicerbara på Sverige då Sverige 
fortfarande hade tillgång till skola och barnomsorg under pande-
min, något som männen och kvinnorna i studierna ovan inte hade.

Det är tydligt att det krävs ytterligare forskning om distans-
arbetets effekter på jämställdhet. Det finns ännu lite kunskap 
om eventuella skillnader mellan mäns och kvinnors villkor och 
arbetsmiljö vid distansarbete (Myndigheten för arbetsmiljök-
unskap 2020). 

12.	Utvärdera om distans- och/eller hybridarbete kan 
leda till olika effekter för manliga och kvinnliga 
medarbetare och påverka långsiktig jämlikhet.

För företag blir det viktigt att fundera över hur man ser på en 
utveckling där erbjudandet av distansarbete möjligtvis främst att-
raherar kvinnor, särskilt utifrån långsiktiga konsekvenser som kan 
vara oavsedda, såsom etablerande av ett A- och B-lag. Criscuolo 
med flera (2021) finner till exempel att kvinnor i OECD-länder 
under pandemin har rapporterat en ökad rädsla för minskade 
jämlika möjligheter och ökad risk att inte bli sedd av kollegor 
och chefer i samband med distansarbete. I detta sammanhang är 
forskning som tyder på att distansarbete kan ge negativa effek-
ter på befordran och lön av intresse (Allen m.fl. 2015; Emanuel 
& Harrington 2021; Glass 2004; Maruyama & Tietze 2012). Om 
det däremot är så att kvinnors produktivitet vid distansarbete 
ökar kan effekten snarast vara accelererande för löne- och 
karriärsutveckling, förutsatt att prestationen uppmärksammas 
eller mäts via tydliga KPI:er. Konsekvenserna är inte klarlagda, 
men företag gör klokt i att fundera kring dem.
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10.	 Diskussion och slutsatser

En global studie från McKinsey & Company från april 2021 
(Alexander m.fl. 2021) visade att kommunikation om vad som ska 
hända efter pandemin är viktig för anställda över hela världen. I 
organisationer som gav mer detaljerad, distansarbetesrelevant 
information sågs stora produktivitetsökningar och ökat välbefin-
nande. I organisationer som vagt, eller inte alls, kommunicerade 
om framtiden för efterpandemiskt arbete, uppgav nästan hälften 
att de kände oro eller ångest. Föräldrar var de som i störst grad 
efterfrågade flexibilitet gällande hemarbete, endast åtta procent 
angav att de ville återgå till kontoret på heltid.

Det är med andra ord av stor betydelse att företag och organisa-
tioner så snart som möjligt fattar beslut om och kommunicerar 
med sina anställda hur framtiden kommer att se ut. Det är inte 
en enkel uppgift. Få har förmåga att förutsäga framtiden och 
av de som väljer att göra det kommer få att ha rätt. Samtidigt 
måste beslut fattas. 

Syftet med den här rapporten är att så gott det går utifrån evi-
densbaserade studier bidra med ett underlag som underlättar 
diskussioner, processer och beslut för chefer, HR-personer och/
eller andra personer med stödfunktioner i svenska företag. De 
tolv punkter som har kristalliserats fram under arbetet med 
forskningsöversikten är tänkta att ge en vägledning på relevanta 
funderingar och nödvändiga utvärderingar som krävs för att 
kunna ta informerade beslut.
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Sverige har sedan länge en ledarskapsstil som utmärker sig i hela 
världen genom dess stora vikt på medbestämmande, autonomi, 
och jämlikhet. Det finns därför god anledning att tro att svenska 
företag är bra rustade för att klara dessa nya utvecklingar och 
utmaningar på arbetsmarknaden.
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12 punkter att utvärdera inför organisationsförändringar 
som innebär distans och/eller hybridarbete

1.	 Vilket syfte ska kontoret ha framöver: arbetsplats, 
mötesplats, eller både och? 

2.	 Kan den nuvarande kontorsytan fylla rätt funktion för 
dess framtida syfte?

3.	 Har företaget råd att låta bli att erbjuda distans- och/
eller hybridarbete, inte minst med tanke på den stora 
kompetensbristen i många branscher?

4.	 Hur stor är risken för cyberattacker vid distans- och/
eller hybridarbete och hur kan företaget förebygga och 
minska risken?

5.	 Hur ska det formella och informella distans- och/eller 
hybridarbetet utövas: Vilka digitala verktyg kan till-
gängliggöras för att möjliggöra kompetensöverföring, 
samarbete och social interaktion?

6.	 Finns rätt chefer på plats för att leda distans- och/eller 
hybridarbete?

7.	 Hur stor är risken för en vi-och-dem splittring mellan 
kontors- och distansarbetande och hur kan den före-
byggas och minskas genom tydliga mål och mått på 
måluppfyllelse? 

8.	 Hur ska ansvarsfördelningen av arbetsmiljöarbetet se 
ut och är den tydlig för anställda och chefer?

9.	 Hur kan företaget bidra till rätt utrustning till distans- 
och/eller hybridarbetande medarbetare?

10.	Kan co-working platser vara ett rimligt och passande 
erbjudande i stället för hemmakontoret?

11.	 I vilken utsträckning kan distans- och/eller hybridar-
bete öka medarbetarnas work-life-balance och därmed 
medarbetarnas generella välmående?

12.	Kan distans- och/eller hybridarbete leda till olika effek-
ter för manliga och kvinnliga medarbetare och hur 
påverkar det långsiktig jämlikhet?
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